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Tato studie se zabývá genderovým mzdovým rozdílem na českém trhu práce. Cílem je nejen 
srovnání mzdových rovnic mužů a  žen, ale také odhalení struktury mzdového rozdílu. Část 
mzdového  rozdílu  může  být  způsobena  odlišnými  individuálními  charakteristikami  a 
charakteristikami  zaměstnání,  část  také  nerovným  odměňováním  za  tyto  charakteristiky. 
Rozhodnutí mnoha žen neparticipovat na trhu práce může být ovlivněno potenciálně nízkou 
mzdou. Jejich vstup na trh práce by tedy mzdový rozdíl mohl výrazně zvýšit.  
Genderové  nerovnosti  jsou  trvalým  rysem  trhů  práce  ve  vyspělých  ekonomikách. 
Nejviditelnějšími ukazateli  odlišného postavení  žen  na evropských trzích práce jsou nižší 
míry participace, míry zaměstnanosti a nižší mzdy žen. Odstranění příčin těchto nerovností je 
důležité  pro  zapojení  žen  na  trhu  práce,  využití  jejich  pracovního  potenciálu  a  zvýšení 
efektivity trhu práce. 
Segregace v zaměstnání z hlediska pohlaví, tzn. koncentrace žen či mužů v určitých sektorech 
ekonomiky či typech zaměstnání, se obecně vyskytuje ve všech oblastech, na všech úrovních 
ekonomické vyspělosti, v rámci všech politických systémů a v nejrůznějších náboženských, 
sociálních a kulturních podmínkách. Je to jeden z nejdůležitějších a nejtrvalejších aspektů trhů 
práce ve světě. 
Segregace  v zaměstnání  je  však také hlavním zdrojem ekonomické neefektivity  a rigidity 
na trhu  práce.  Vyloučení  velké  části  pracujících  z některých  zaměstnání,  jak  se  tomu 
v současné době často děje, znamená plýtvání lidskými zdroji, snižuje flexibilitu trhu práce a 
snižuje schopnost ekonomiky přizpůsobovat se změnám. Při globalizaci produkce a zostřené 
mezinárodní konkurenci by tyto faktory mohly hrát důležitou roli. Segregace navíc velmi 
často mívá negativní následky pro ženy, ovlivňuje jejich postavení a příjmy. Výše mezd se 
v jednotlivých  typech  zaměstnání  liší  a  segregace  je  tak  jedním  z důležitých  zdrojů 
genderového mzdového rozdílu. Přetrvávání genderových stereotypů má pak negativní dopad 
na vzdělání a školení žen, a tím se genderové nerovnosti přenášejí i na další generace. 
Faktorů rozdílného postavení žen na trhu práce a rozdílných mezd je mnoho a jejich určení je 
složité. Ekonomické teorie posuzují důvody odlišných nabídek práce a poptávek po práci žen 
a mužů stejně jako příčiny jejich rozdílného odměňování z různých hledisek. Neoklasické 
teorie zdůrazňují na straně nabídky nižší lidský kapitál žen, na straně poptávky pak vyšší 
nepřímé náklady spojené se zaměstnáním žen (Mincer, Polachek, 1974; Gronau, 1988). Ženy 
pak  pracují  v zaměstnáních  méně  náročných  na  úroveň  lidského  kapitálu,  jsou  méně 
produktivní  a  dostávají  nižší  mzdu.  Nerovnosti  na  trhu  práce  však  nelze  vysvětlit  pouze 
odlišnostmi ve vzdělání a zkušenostech, byly proto rozvinuty komplementární teorie.  
Model kompenzačních rozdílů (Filer, 1985; Smith, 1979) je teorie založená na neoklasickém 
přístupu.  Mzda  neodráží  pouze  lidský  kapitál  jednotlivců,  ale  je  také  kompenzací 
za kvalitativní aspekty zaměstnání. Muži dávají přednost peněžní odměně, ženy více hodnotí 
např.  vhodné  pracovní  podmínky.  Mzda  žen  tak  může  být  nižší,  aniž  by  docházelo 
k diskriminaci  v odměňování.  Z neoklasické  teorie  vychází  také  teorie  diskriminace 
zaměstnavatelem,  pro  něhož  znamená  přijetí  pracovníka  z potenciálně  diskriminované 
skupiny menší užitek (Becker, 1971). Pomocí diskriminace je vysvětlována segregace žen 
v zaměstnáních.    2 
Segregaci  vysvětluje  též  teorie  duálního trhu práce, který je v jistém směru segmentován 
na dva odlišné sektory, „ženských“ zaměstnání (sekundární sektor) je méně, vzniká zde převis 
nabídky  práce  a  mzdy  jsou  pak  relativně  nízké  (Saint-Paul,  1996;  Anker,  1997). 
Institucionální  teorie  naopak  předpokládají,  že  na  zaměstnanost  i  mzdy  mají  značný  vliv 
instituce.  Vyšší  stupeň  centralizace  mzdového  vyjednávání  pak  redukuje  rozdílnosti 
ve mzdách  (Blau,  Kahn,  2003),  neboť  značná  část  mzdových  rozdílů  je  způsobena  právě 
meziodvětvovými rozdíly. Stejně působí instituce minimální mzdy, která mzdu zvyšuje bez 
ohledu na pohlaví. 
Mnoho  empirických  studií  zabývajících  se  mzdovými  rozdíly  mezi  muži  a  ženami 
metodologicky  vychází  z příjmové  funkce  založené  na  lidském  kapitálu  (např.  Mincer, 
Polachek, 1974; Filer, 1985; Eckstein, Wolpin, 1989; Wright, Ermisch, 1991 atd.). Většina 
mzdových  modelů  se  potýká  s metodologickým  problémem  zkreslení  výběrem  vzorku.
1 
Pracující jednotlivci nemusejí tvořit náhodnou podskupinu vzorku populace, ale mohou se 
systematicky se lišit od neparticipujících jedinců, což je pak příčinou zmíněného zkreslení. 
Moderní ekonometrické metody umožňují zkoumat mzdové rozdíly na základě Heckmanova 
modelu  (Heckman,  1979),  který  bere  v úvahu  rozhodování  o participaci  a  odstraňuje  tak 
zkreslení výberem vzorku. 
Samotný  mzdový  rozdíl  obsahuje  několik  složek  -  část  je  způsobena  odlišnými 
charakteristikami  mužů  a  žen,  část  vzniká  kvůli  segregovanému  trhu  práce  a  teprve  část 
zbývajícího  mzdového  rozdílu  můžeme  označit  za důsledek  diskriminace.  Mzdový  rozdíl 
v neupravené formě tak lze rozdělit na několik efektů. Nejznámější metodou dekompozice je 
(Oaxaca, Ransom, 1994 a Blinder, 1973), která odděluje efekt vybavení a efekt odměňování.
2 
Heckmanův model navíc umožňuje odhalit efekt výběru. 
Tato  oblast  zatím  nebyla  v ČR  dostatečně  empiricky  zkoumána.  Dekompozice  mzdového 
rozdílu při použití Heckmanova modelu, která byla provedena na základě dat z šetření ECHP
3 
z roku 1998 v zemích EU (European Commission, 2003), poukazuje na více než 40% záporný 
efekt výběru. Důsledkem je, že pozorovaný mzdový rozdíl by se vstupem neparticipujících 
jedinců na trh práce výrazně zvýšil. Tato studie dochází k obdobným závěrům a přispívá tak 
k zaplnění empirické mezery v této oblasti.  
V této  studii  je  pro  odhad  mzdových  rovnic  použit  Heckmanův  model  a  k  dekompozici 
mzdového  rozdílu  je  aplikována  Oaxaca-Blinderova  metoda  s rozšířením  o  efekt  výběru. 
Model využívá nová česká data Životní podmínky 2005. Záporný 20% efekt výběru spolu 
s velmi malým efektem vybavení podporuje závěr, že v České republice jsou individuální 
charakteristiky pracujících mužů i žen podobné. Ženy s nižší kvalifikací a vzděláním stojí 
mimo trh práce. Potenciální mzdový rozdíl je vyšší než pozorovaný rozdíl a zapojení dalších 
žen by vedlo ke zvýšení mzdového rozdílu. Zaváděním vhodných politik, které by podpořily 
participaci a zaměstnanost žen, by se GPG více přiblížil potenciálnímu rozdílu a byla by tak 
poodhalena  skutečná  nerovnost  na  českém  trhu  práce,  která  je  nyní  schovaná 
za neparticipujícími ženami. 
Interpretace mzdového rozdílu není snadná nejen na národní úrovni, ala také mezinárodní 
komparace je ztížena několika skutečnostmi. V EU-25 jsou v průměru mzdy žen o 15 % nižší 
než  mzdy  mužů,  na  úrovni  jednotlivých  zemí  tento  ukazatel  dosahuje  od  4  do  25  %. 
Porovnání mzdového rozdílu mezi jednotlivými zeměmi ale není jednoduché, neboť tento 
ukazatel zahrnuje mnoho problematických aspektů. V současné době není sjednocen zdroj 
dat, často se ale mezi jednotlivými zeměmi liší i způsob výpočtu. 
                                                
1 „Sample selection bias.“ 
2 „Endowment effect“ a „Remuneration effect“ 
3 European Community Household Panel   3 
Metodologie  regresního  modelu  odhadujícího  velikost  vlivu  jednotlivých  determinantů 
ve mzdových rovnicích spolu s metodologií rozkladu mzdového rozdílu je popsána v kapitole 
2. Kapitola 3 se zabývá dosud používanými zdroji dat k výpočtu GPG
4 v EU a popisuje zdroj 
dat aplikovaný v této studii. Kapitola 4 poukazuje na vzniklé odlišnosti při použití odlišných 
definic GPG stejně jako při rozdílném zdroji dat. Výsledky modelu a rozkladu GPG uvádí 
kapitola 5, která srovnává použití Heckmanova modelu a běžné metody OLS a ukazuje různé 
metody rozkladu GPG na jednotlivé efekty v závislosti na zvolené nediskriminační struktuře. 




Mzdové  rozdíly  mezi  muži  a  ženami  se  mění  podle  individuálních  charakteristik  a 
charakteristik  zaměstnání  a  firmy.  Jelikož  mzdový  rozdíl  mezi  muži a ženami zkoumaný 
v kapitole 4 v sobě zahrnuje mnoho vlivů, je k určení faktorů způsobujících mzdové rozdíly 
mezi muži a ženami nezbytné provedení další analýzy. K odhadnutí vlivů jednotlivých faktorů 
na mzdy mužů a žen jsou použita data z šetření Životní podmínky 2005. Výsledné koeficienty 




V literatuře  najdeme  mnoho  způsobů,  jak  zkoumat  vliv  faktorů,  které  ovlivňují  mzdové 
rozdíly  mezi  muži  a  ženami  (Mincer,  Polachek,  1974;  Eckstein,  Wolpin,  1989;  Wright, 
Ermisch, 1991 atd.). Nejjednodušší přístup zahrnuje dummy proměnnou pohlaví do jediné 
mzdové rovnice pro muže a ženy. Základním předpokladem je, že mzdy mužů a žen se liší 
o fixní částku, ale že lidský kapitál a ostatní vysvětlující proměnné mají stejný vliv na mzdy 
mužů i žen. Tento předpoklad ovšem obecně nelze považovat za dostačující. 
Flexibilnější  přístup  vychází  z  Beckerovy  (1964)  teorie  lidského  kapitálu,  kde  mzda 
jednotlivce  odráží  jeho  produktivitu  na  základě  charakteristik  lidského  kapitálu.  Mzdový 
rozdíl mezi muži a ženami tak může být rozložen na dvě části (Oaxaca, 1973; Blinder, 1973). 
První  je  vysvětlena  rozdíly  ve  vybavení  lidským  kapitálem  a  v ostatních  proměnných 
spojených  s  prací,  druhá  odráží  rozdíly  v ceně,  tzn.  v odměně  za  toto  vybavení,  a  bývá 
interpretována jako mzdová diskriminace. Rozklad mzdového rozdílu na jednotlivé efekty je 
záměrem této analýzy, v modelu jsou tedy použity dvě mzdové rovnice, pro muže a ženy 
zvlášť. 
Při odhadování mzdových rovnic mužů a žen narazíme na několik metodologických problémů 
(European Commission, 2003). Jedním z nich je zkreslení výběrem vzorku
5. Většina studií 
tento problém opomíjí, a to zejména kvůli nedostatku potřebných dat. Zkreslení výběrem 
vzorku vzniká, pokud pracující jednotlivci netvoří náhodnou podskupinu vzorku populace, ale 
systematicky se liší od neparticipujících jednotlivců. 






i X W ε β + = ln  
                                                
4 Gender Pay Gap (mzdový rozdíl mezi muži a ženami) 






i X W ε β + = ln                                                                                                     (1) 
kde  i  označuje  jednotlivce  v rámci  vzorků  mužů  a žen,  M  muže,  F ženy.  Vysvětlovaná 
proměnná  je  logaritmus  hodinové  hrubé  mzdy,  i W ln ,  vektor  i X   obsahuje  všechny 
vysvětlující proměnné,  i ε  je reziduum s nulovou střední hodnotou a konstantní variancí 
2
ε σ . 
Model  specifikovaný  mzdovými  rovnicemi  mužů  a  žen  (1)  je  často  odhadován  metodou 
nejmenších čtverců. Tato metoda poskytuje konzistentní odhad koeficientů, pouze pokud je 
splněna následující podmínka: 
[ ] 0 0 ,
* = > i i i I X E ε                                                                                                       (2) 
kde 
*
i I   označuje  proměnnou  „latentní  index“,  která  je  kladná,  když  je  jednotlivec  i 
zaměstnaný, nekladný v ostatních případech (Judge et al., 1988). 
Výběr vzorku může být příčinou nesplnění této podmínky. Vzorek zaměstnaných z definice 
vylučuje jednotlivce, kteří neparticipují na trhu práce, a nemohou být tudíž náhodně vybráni. 
Z modelu jsou tak vyřazeni jednotlivci, kteří neparticipují např. proto, že jejich potenciální 
mzda by byla nižší, než jsou možné nepracovní příjmy. Pokud je rozhodování o participaci 
korelováno s příjmovou funkcí, není očekávaná hodnota rezidua rovna nule. Jestliže např. 
pracovní zkušenost pozitivně ovlivňuje participaci stejně jako mzdu, budou pravděpodobně 
koeficienty mzdové regrese nadhodnocovat návratnost ze zkušeností. K odstranění zkreslení 
výběru  vzorku  je  použit  mzdový  model,  který  bere  v úvahu  rozhodování  o  participaci 
(Heckman, 1979). 
Proměnná latentní index 
*
i I  reprezentuje tendenci i-tého jednotlivce k participaci. Latentní 
proměnná může být také interpretována jako měřítko tendence zahrnutí do mzdového vzorku. 
Předpokladem je, že tato latentní proměnná je lineární funkcí proměnných, které ovlivňují 
participaci: 
i i i u V I + = γ
*                                                                                                                  (3) 
kde  γ i V  představuje vektor proměnných, které by se měly lišit od proměnných ve mzdové 
rovnici,  a  ui  je  reziduum  s nulovou  střední  hodnotou  a  konstantní  variancí 
2
ε σ .  Latentní 
proměnná není pozorovaná. V závislosti na kritické hodnotě (většinou nula) je rozhodování 
o participaci dáno: 
pokud  0
* > i I ,  0 > + i i u V γ , i bude participovat, 
jinak  0
* ≤ i I ,  0 ≤ + i i u V γ , i nebude participovat.                                                     (4) 
Rovnice (4) ukazuje, že vzorek jednotlivců, jejichž mzdy jsou pozorované, není náhodným 
vzorkem. Z toho vyplývá, že podmíněné očekávání mezd je: 
[ ] 0 , ln
* > i i i I X W E = β i X  +  [ ] 0 ,
* > i i i I X E ε .                                                              (5) 
Ve většině případů není výraz  [ ] 0 ,
* > i i i I X E ε  roven nule, přičemž rovnost nule je nutnou 
podmínkou  pro konzistentní odhad metodou  nejmenších čtverců. Pokud je odhad založen 
na nenáhodném  vzorku,  musí  být  použita  jiná  metoda  než  metoda  nejmenších  čtverců. 
V nejčastěji užívané metodě, navržené Heckmanem (1979), je do původní mzdové rovnice (1) 
přidán umělý regresor.   5 
[ ] 0 ,
* > i i i I X E ε  = 
u σ
ρσ ε [ ] 0 ,










,                                           (6) 
kde  ϕ   a  Φ  znamenají  postupně  standardní  normální  hustotní  a  distribuční  funkci.  ρ  
představuje koeficient korelace mzdy a participační rovnice. Přidáním rezidua 
*
i ε , které je 
rovno: 
[ ] 0 ,
* * > − = i i i i i I X E ε ε ε ,                                                                                            (7) 
vznikne odhadovaná mzdová funkce: 











= .                                                             (8) 
Hodnota  i λ  není obecně známá, ale konzistentní odhad  i λ ˆ  může být získán probit odhadem 
pravděpodobnosti, že jednotlivec pracuje. Následně je proměnná  i λ ˆ vypočítána pro každého 
jednotlivce  zvlášť  a  přidána  mezi  regresory  pro  i W ln ,  jak  ukazuje  rovnice  (8).  Odhad 
metodou nejmenších čtverců je pak konzistentní.
 6 
 
2.2 Proměnné modelu 
 
Jako vysvětlovaná proměnná v použitém modelu vystupuje logaritmus hrubých hodinových 
mezd, přičemž hrubá hodinová mzda jednotlivců je počítána v souladu s definicí Eurostatu 
pro výpočet  mzdového  rozdílu  mezi  muži  a  ženami,  tzn.  jako  podíl  hrubého  měsíčního 
běžného výdělku z hlavního zaměstnání a čtyřnásobku počtu hodin odpracovaných v hlavním 
zaměstnání za týden, včetně běžných přesčasů. Mzdové rovnice (8) pro muže a ženy jsou 
upraveny: 
ln  Wi
M  =  β0
M  +  β1
M  VZD_ROKYi
M  +  β2
M  ODPRAC_LETi
M  +  β3
M ODPRAC_LET2i














F  =  β0
F  +  β1
F  VZD_ROKYi
F  +  β2
F  ODPRAC_LETi
F  +  β3
F ODPRAC_LET2i












.                                                                                                                                 
(9) 
VZD_ROKY  je  vzdělání  v počtu  let.  Mincer  a  Polachek  (1974)  používají  jako  pracovní 
zkušenosti počet let od dokončení studia a jejich kvadrát (vliv odpracovaných let na výši 
mzdy se s rostoucími odpracovanými lety snižuje). Data použitá v tomto modelu umožňují 
použít přesný počet odpracovaných let vystihující lépe zejména pracovní zkušenosti žen, které 
často  přerušují pracovní  kariéru. ODPRAC_LET  je  tedy  celkový počet odpracovaných let 
nahrazující pracovní zkušenosti, ODPRAC_LET2 jejich kvadrát. 
SMLOUVA je dummy proměnná, která nabývá hodnoty 1, pokud má zaměstnanec uzavřenou 
smlouvu  na  dobu  neurčitou.  KRAJ1  je  dummy  proměnná  nabývající  hodnoty  1,  pokud 
                                                
6  Za  předpokladu,  že  značná  část  mužů  je  na  trhu  práce  ekonomicky  aktivních  a  že  na  jejich  rozhodování 
o participaci nemají vliv proměnné zahrnující rodinnou situaci (výběr vzorku mužů je tedy náhodný), by bylo 
možné použít Heckmanův model pouze pro odhad mzdové rovnice žen a k odhadu mzdové rovnice mužů použít 
metodu  OLS  (metodu  nejmenších  čtverců).  Hlavním  cílem  studie  je  dekompozice  GPG,  ke  které  je  třeba 
zachovat stejný postup pro obě pohlaví, proto je v této studii aplikován Heckmanův model pro obě pohlaví.   6 
jednotlivec  žije  v Praze.  Původně  byly zahrnuty  dummy  proměnné pro všech 14 českých 
krajů (kvůli kolinearitě 13), neboť výše mezd se v jednotlivých regionech liší. V rovnici mužů 
se ukázalo pouze 6 signifikantních dummy proměnných krajů, u žen se signifikace projevila 
dokonce jen u 3 krajů. Jediná signifikantní proměnná u obou rovnic byla KRAJ1 – kraj Praha. 
Do obou rovnic byla tedy zahrnuta pouze tato proměnná. Toto rozhodnutí je ospravedlnitelné, 
neboť rozdíl ve výši mezd v Praze vůči ostatním krajům značný, zatímco rozdíly v ostatních 
krajích jsou malé.
7  
KZAMj je dummy proměnná pro jednotlivé skupiny zaměstnání s  j = 6 až 14. Kód klasifikace 
zaměstnání KZAM dělí zaměstnance na 10 skupin (přehled skupin je uveden v příloze 1), 
přičemž příslušnost jednotlivce k jednotlivým skupinám zaměstnání může mít kvůli segregaci 
v zaměstnání  odlišný  vliv  na výši  mzdy.  Do  modelu  je  zahrnuto  9  dummy  proměnných 
příslušnosti do jednotlivých skupin.
8 
Pro výpočet koeficientů mzdových rovnic jsem se rozhodla použít Heckmanův model výběru 
s použitím metody maximální věrohodnosti.
9 Model byl počítán s vahami, tzn. že u každého 
jednotlivce  byla  zahrnuta  příslušná  váha,  která  vyjadřuje  počet  jednotlivců  v populaci 
reprezentovaných jednotlivcem zahrnutým ve vzorku.  
K dosažení  vhodného  modelu  jsem  použila  metodu  postupného  přidávání  proměnných, 
přičemž  nesignifikantní  proměnné  následně  nebyly  zahrnuty.  Waldfogel  (1998)  dokazuje 
negativní vliv dětí na mzdy žen. Přidání dummy proměnné přítomnosti dětí do 15 let věku
10 
se ale prokázalo jako nesignifikantní nejen pro muže, ale i pro ženy. Tato proměnná tedy 
nebyla  do  modelu  zahrnuta.  Podle  ekonomických  teorií  by  dummy  proměnná  částečných 
úvazků  měla  mít  negativní  vliv  na výši mzdy.  Ve vzorku  je  ale  velmi málo  mužů  i žen 
pracujících na částečný úvazek. Vliv této proměnné se neukázal signifikantním. 
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kde NEPR_PRIJ je celkový roční nepracovní příjem domácnosti, VEK_30 a VEK31_45 jsou 
dummy proměnné, které mají hodnotu 1, pokud je jednotlivci méně než 31 let a pokud je 
ve věku 31 až 45 let, PRIT_PARTNER je dummy proměnná, která nabývá hodnoty 1, pokud 
jednotlivec  žije  v domácnosti  s partnerem/partnerkou,  DETI_05  a  DETI_615  jsou  dummy 
proměnné, které nabývají hodnoty 1, pokud s jednotlivcem v domácnosti žije dítě do 6 let 
věku  a  dítě ve  věku 6-15  let, a VZDEL_SEK a VZDEL_TER jsou  dummy  proměnné  pro 
dosažené sekundární a terciální vzdělání. 
Tyto proměnné by měly mít vliv na participaci. Celkový nepracovní příjem domácnosti, tzn. 
různé  sociální  dávky,  pravidelné  transfery  od  jiných  domácností  a  příjmy  z pronájmu 
                                                
7 V kraji Hlavní město Praha byla v roce 2004 průměrná mzda téměř 27 000 Kč, zatímco v ostatních krajích se 
průměrná mzda pohybovala od 18 300 Kč do 20 300 Kč (Český statistický úřad, 2005). 
8  Desátá  skupina  je  vynechána  kvůli  kolinearitě,  neboť  u  dummy  proměnných  skupin,  kde  každý  pracovník 
spadá přesně do jedné skupiny, je zahrnutí desáté skupiny nadbytečné a její vliv je zahrnut v interceptu. U žen je 
vynechána také dummy proměnná KZAM0, neboť ve skupině příslušníků armády se nenacházela žádná žena. 
9  Teorie  (Heckman,  1979)  používá  metodu  nejmenších  čtverců  („least  squares“),  v mém  modelu  ale  tvar 
odhadovaných  rovnic  zajišťuje,  že  rozdíl  při  použití  metody  nejmenších  čtverců  a  metody  maximální 
věrohodnosti („maximum likelihood“) je zanedbatelný. 
10 Ani zahrnutí dummy proměnných dětí v užších věkových skupinách se neukázalo jako signifikantní.   7 
zachycují finanční situaci domácnosti a jistě ovlivňují rozhodování o participaci na trhu práce. 
Věk jednotlivce by mohl mít určitý vliv jak na participaci mužů, tak žen. Věk je rozdělen 
do užších kategorií, neboť zejména u žen můžeme očekávat odlišný vliv v období zakládání 
rodiny. Přítomnost partnera/partnerky v domácnosti by výši mzdy ovlivňovat neměla, naopak 
by mohla mít vliv na rozhodování o participaci. Přítomnost dětí by měla mít značný vliv 
na participaci. U žen předpokládám zejména negativní vliv dětí do 6 let věku, u mužů by 
přítomnost  obou  věkových  skupin  dětí  mohla  mít  pozitivní  vliv,  neboť  muž  je  často 
primárním živitelem rodiny. Vyšší vzdělání má pozitivní vliv na potenciální mzdu, mělo by 
tedy  mít  pozitivní  vliv  i  na  participaci,  jak  mužů,  tak  žen.  V participačních  rovnicích  se 
všechny  uvažované  proměnné  ukázaly  signifikantními  s výjimkou  proměnné  VEK_30 
v případě mužů. 
 
2.3 Rozklad mzdového rozdílu 
 
Mzdový  rozdíl  v neupravené  formě  nelze  obecně  považovat  za  diskriminaci  proti  ženám, 
neboť  v sobě  skrývá  několik  složek.  Část  mzdového  rozdílu  je  způsobena  odlišnými 
charakteristikami  mužů  a  žen  a  ostatními  charakteristikami  zaměstnání  a  odráží  rozdíly 
v produktivitě – efekt vybavení.
11 „Upravený mzdový rozdíl“ je pak měřen jako rozdíl mezi 
celkovým  pozorovaným  mzdovým  rozdílem  (v  neupravené  formě)  a  částí  vysvětlenou 
odlišnými charakteristikami. Zbývající část určuje rozdíly v odměňování charakteristik a je 
často nazýváno měřítkem diskriminace – efekt odměňování.
12 
Nejznámější  metodou  je  Oaxaca-Blinderova  metoda  (Oaxaca,  Ransom,  1994  a  Blinder, 
1973), která byla vyvinuta pro průřezová data. Mzdový rozdíl v neupravené formě je dán: 
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X ) ˆ ˆ ( β β −                                                             (11) 
kde výrazy s pruhem znamenají průměrné hodnoty.  
První  výraz  pravé  strany  rovnice  (11) určuje,  o kolik by průměrná  mzda mužů převýšila 
průměrnou  hypotetickou  mzdu  žen, pokud by  neexistovala diskriminace (efekt vybavení). 
Druhý výraz ukazuje rozdíl mezi hypotetickou mzdou žen a průměrnou skutečnou mzdou žen, 
pokud by průměrné charakteristiky mužů byly stejné jako průměrné charakteristiky žen (efekt 
odměňování). Pokud by muži a ženy měli stejné průměrné charakteristiky, byl by neupravený 
mzdový rozdíl dán pouze rozdílem v odměňování těchto charakteristik. 
Řešení problému zkreslení výběrem vzorku vyžaduje doplnění rovnice rozkladu mzdového 
rozdílu (11) o další člen – efekt výběru. Rovnice (11) má pak tvar: 
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11 „Endowment effect.“ 
12 „Remuneration effect.“   8 
kde θ ˆ je odhad  ε ρσ  a λ ˆje průměr odhadnutých  i λ .  
Rovnice (11) i (12) předpokládají, že diskriminace snižuje mzdy žen. Další metody rozkladu 
mzdového rozdílu zvažují méně extrémní přístup, kde diskriminace nejen snižuje mzdy žen, 
ale také zvyšuje mzdy mužů. Do rovnice rozkladu je přidán vektor β
*, který odráží míru 
návratnosti charakteristik lidského kapitálu v případě absence diskriminace. Rovnice (12) má 
pak tvar: 
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První výraz opět měří rozdíl v produktivitě, druhý výraz odhaduje „diskriminaci“ ve prospěch 
mužů a třetí výraz „diskriminaci“ v neprospěch žen. 
* β  = Ω β ˆ M + (I – Ω) β ˆ F,                                                                                                     (14) 
kde  I  je  jednotková  matice  a  Ω je matice vah. V případě  Oaxaca-Blinderovy rovnice je 
Ω = I. Druhým extrémem by bylo  Ω = 0, což by znamenalo, že mzdová strukturu žen je 
považována za nediskriminační. Jiné studie (European Commission, 2003) předpokládají, že 
nediskriminační struktura by se měla nacházet někde mezi těmito dvěma možnostmi. Jednou 
z možností (Cotton, 1988) je volit Ω = I f
M , kde skalár 
M f označuje podíl majoritní skupiny 
(mužů) v celkové pracující populaci. Cotton (1988) argumentuje, že nediskriminační struktura 
by se měla více přibližovat struktuře větší skupiny. 
 
3 Zdroje dat 
 
Měření mzdového rozdílu jsou velmi citlivá na zdroje dat, omezení vzorků a na volbu závislé 
proměnné  (hodinové  či  měsíční  mzdy,  čisté  nebo  hrubé  mzdy,  zahrnutí  prémií  atd.). 
K porovnatelnosti ukazatele mezi zeměmi je třeba měření sjednotit v nejvyšší možné míře. 
V letech  1994-2001  vycházel  výpočet  mzdového  rozdílu  z panelového  šetření  domácností 
Evropského  společenství  (ECHP
13),  které  bylo  harmonizováno  v celé  tehdejší  EU.  I  přes 
poměrně  malé  rozsahy  vzorků  byly  pokryty  všechny  sektory,  zejména  veřejný  sektor, 
zahrnuty  byly  také  informace  o  zaměstnancích  v zemědělství    a  o  samostatně  výdělečně 
činných osobách (Evropská komise, 2003). 
Některé  země  využívají  šetření  o  pracovních  silách  (LFS
14),  v České  republice  nazvané 
Výběrové  šetření  pracovních  sil  (VŠPS
15).  Toto  šetření  je  navíc  nejvhodnějším 
harmonizovaným zdrojem pro roky 2002 a 2003. LFS obsahuje informace o zaměstnanosti 
na úrovni jednotlivců. Informace o mzdách zaměstnanců a výdělcích z podnikání jsou pak 
získány z šetření či z národních zdrojů. 
ECHP je počínaje sběrem dat za rok 2004 nahrazeno panelovým šetřením příjmů a životních 
podmínek (EU-SILC
16), které v ČR probíhá pod názvem Životní podmínky. Plně srovnatelné 
                                                
13 European Community Household Panel. Podrobné informace o ECHP lze nalézt na stránkách Eurostatu. 
14 Labor Force Survey. 
15 Podrobné informace o VŠPS lze nalézt na stránkách Českého statistického úřadu. 
16 European Union – Statistics on Income and Living Conditions. Podrobné informace o EU-SILC lze nalézt 
na stránkách Eurostatu.   9 
údaje o příjmech nebudou tedy dostupné za roky 2002 a 2003 a také data z přechodného roku 
2004 budou patrně postrádat plnou komparabilitu na evropské úrovni. 
EU-SILC je tzv. čtyřletý rotační panel, což znamená, že v každé domácnosti budou sbírány 
informace 4 roky po sobě, přičemž každý rok bude obměněna 1/4 domácností, které budou 
zvoleny metodou náhodného výběru. Datový soubor bude obsahovat jak průřezovou, tak i 
průběžnou část. Údaje jsou zjišťovány na úrovni domácností (zejména informace o životních 
podmínkách) i na úrovni jednotlivců (charakteristiky jednotlivců, zaměstnání a podnikání, 
mzdy, příjmy, sociální dávky atd.). 
 
Tabulka 1 Charakteristiky vzorku mužů a žen 
Muži  Ženy   
Zaměstnanci  Ekonomicky 
neaktivní  Zaměstnanci  Ekonomicky 
neaktivní 
Počet osob  2013  761  1719  1319 
Průměrná hrubá hodinová mzda  109,53  -  87,59  - 
Medián hrubé hodinové mzdy  97,59  -  78,65  - 
Průměrný počet odprac. hodin  43,46  -  40,31  - 
Průměrný věk  39,73  38,70  40,68  41,87 
Podíl část. úvazků (15-29 hod)  1,04  -  3,37  - 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě dat ČSÚ. 
 
Tato empirická analýza je založena na datech z šetření v domácnostech EU-SILC 2005, které 
zahrnuje  náhodně  vybrané  domácnosti  o  celkovém  počtu  přibližně  10  tisíc  jednotlivců. 
Zkoumaný vzorek obsahuje 3732 zaměstnanců ve věku 15 až 64 let, kteří pracují alespoň 15 
hodin  týdně,  z čehož  1719  tvoří  ženy  a  2013  muži.  Odstranění  zkreslení  výběru  vzorku 
vyžaduje zahrnutí 2080 ekonomicky neaktivních osob ve věku 15 až 64 let – 1319 žen a 761 
mužů. Tabulka 1 ukazuje základní charakteristiky vzorku žen a mužů. 
 
 
4 Gender pay gap v závislosti na definici a zdroji dat 
 
Mzdový  rozdíl  mezi  muži  a  ženami  (v  neupravené  formě)  je  jedním  ze strukturálních 
ukazatelů, díky kterým má být sledován např. pokrok v plnění cílů lisabonské strategie. Je to 
také jeden z klíčových ukazatelů kvality práce, jenž je třeba doplnit upravenými mzdovými 
rozdíly mezi muži a ženami, které berou v úvahu vliv genderových rozdílů v individuálních 
charakteristikách a charakteristikách zaměstnání (Evropská komise, 2003). 
Gender pay gap je Eurostatem definován
17 jako poměr průměrů hrubých hodinových výdělků 
placených  zaměstnanců  ženského  a  mužského  pohlaví  ve věku  15-64  let,  kteří  pracují 
nejméně 15 hodin týdně, zahrnující všechny sektory a velikosti podniků. Hodinový výdělek se 
počítá jako podíl hrubého měsíčního běžného výdělku z hlavního zaměstnání a čtyřnásobku 
počtu hodin odpracovaných v hlavním zaměstnání za týden, včetně běžných přesčasů, ale 
nezahrnují se prémie, nepravidelné přesčasy, třinácté platy apod. 
                                                
17 Tzv. ústřední definice (stránky Eurostatu).   10 
Jak  již  bylo  zmíněno,  srovnání  mzdových  rozdílů  mezi  jednotlivými  zeměmi  EU  není 
v podstatě možné. Země často používají odlišné statistické zdroje – výrazný rozdíl vzniká 
zejména mezi použitím dat z šetření v domácnostech a podnikových šetření (viz kapitola 4.3). 
Rozdíl se dále umocňuje nedodržováním ústřední definice mzdového rozdílu, buď z důvodu 
nedostačujících dat nebo z rozhodnutí jednotlivých zemích o vhodnějším výpočtu. 
 
4.1 Mzdový rozdíl v České republice 
 
Český statistický úřad v současné době používá k výpočtu mzdového rozdílu speciální datový 
zdroj, jímž je sloučená databáze čerpající ze dvou šetření:
18 
•  Informační systém o průměrném výdělku (ISPV) Ministerstva práce a sociálních věcí 
ČR, které výběrovým způsobem zahrnuje podnikatelskou sféru, 
•  Informační  systém  o  platu  Ministerstva  financí  ČR,  který  plošně  pokrývá 
nepodnikatelskou sféru. 
V České  republice  se  používá  definice  odlišná  od  výše  uvedené  ústřední  definice:  podíl 
mediánů měsíčních mezd žen a mužů pro zaměstnance, kteří odpracovali v průměru alespoň 
30 hodin týdně v podnicích s více než 10 zaměstnanci a všech organizacích nepodnikatelské 
sféry (Holý, Holá, 2006). 
Rozdíly mezi ústřední a českou definicí mohou mít podle mého názoru různý vliv na výsledný 
genderový  mzdový  rozdíl.  První  a  velice  zásadní  rozdíl  české  definice  oproti  ústřední  je 
v použití  mediánu namísto průměru. Použití mediánů vychází z celkové strategie mzdové 
statistiky Českého statistického úřadu, která upřednostňuje využívání mediánových hodnot 
ze strukturálního  šetření,  neboť  představují  lepší  ukazatel mzdové  úrovně než aritmetický 
průměr,  který  je  snadno  ovlivnitelný  extrémními  hodnotami.  Rozdíl  mezi  průměrem  a 
mediánem mezd mužů je větší než u žen, výsledný mzdový rozdíl bude tedy také nižší. 
Druhý rozdíl vzniká použitím měsíční hrubé mzdy namísto hodinové hrubé mzdy jednotlivců. 
Předpokládám,  že  toto  rozhodnutí  je  způsobeno  nedostatečnými  informacemi  o  počtu 
odpracovaných  hodin  týdně.  Využití  hodinových  mezd  je  totiž  pro srovnání  žen  a  mužů 
vhodnější než využití měsíčních mezd, protože počet odpracovaných hodin je obvykle vyšší 
u mužů než u žen (Jurajda, Münich, 2006). Stejná měsíční mzda u muže a ženy je tedy brána 
stejně, ačkoli rozdíl v počtu hodin odpracovaných za týden může být i více než 10 hodin. 
Bude-li měsíční hrubá mzda muže i ženy např. 20 000 Kč, přičemž muž pracuje 40 hodin 
týdně a žena pouze 30 hodin týdně, bude hodinová hrubá mzda
19 muže činit 125 Kč, ale ženy 
167 Kč. Použití měsíční mzdy a ignorování počtu odpracovaných hodin tedy snižuje mzdu 
ženy na úroveň mzdy muže a zvyšuje konečný mzdový rozdíl. 
Třetí rozdíl je v zahrnutí zaměstnanců pracujících alespoň 30 hodin týdně namísto 15 hodin 
týdně.  V ČR  narozdíl  od  ústřední  definice  nejsou  do  výpočtu  mzdového  rozdílu  zahrnuti 
zaměstnanci pracující 15 až 30 hodin týdně. Vyjmutí těchto zaměstnanců na částečné úvazky 
je patrně důsledkem užití měsíčních mezd, protože výše měsíční mzdy pracovníka s pracovní 
dobou 15 hodin týdně je nesrovnatelná se mzdou za práci na plný úvazek. Dalším možným 
důvodem je větší zaměření na výpočet mzdového rozdílu v pracích na plný úvazek a oproštění 
                                                
18 Podrobné informace o obou šetření lze nalézt na stránkách Českého statistického úřadu. 
19  Při  uvažování  4  týdnů  v měsíci,  jak  je  použito  ve  výpočtu  hodinové  mzdy  v ústřední  definici  mzdového 
rozdílu.   11 
od vlivu prací na částečný úvazek, kde je mzda obecně nižší (Gómez, Pons, Martí, 2002; 
Jones, Long, 1979; Fagan, Burchell, 2002). 
Mezi  zaměstnanci  na částečné  úvazky  převažují  ženy  (Bielenski,  Bosch,  Wagner,  2002; 
Blank, 1989) a mzdy jsou zde v průměru nižší. Vypuštění zaměstnanců s pracovní dobou 15 
až 30 hodin týdně tedy způsobí, že nebudou započteny zejména nízké příjmy žen. Mzdy žen 
tak  budou  nadhodnoceny  a  výsledný  mzdový  rozdíl  snížen.  Z hlediska  mezinárodního 
srovnání  považuji  vyloučení  této  skupiny  zaměstnanců  za  nevhodné,  neboť  v některých 
zemích je podíl zaměstnanců pracujících 15 až 30 hodin značný (European Foundation for the 
Improvement of Living and Working Conditions, 2003). 
Poslední rozdíl spočívá ve vypuštění zaměstnanců podniků s méně než 10 zaměstnanci, a to 
z důvodu nedostatečných zdrojů.
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4.2 Diverzifikace mzdového rozdílu v závislosti na použité definici 
 
Kapitola 4.1 poukazuje na dvousměrný vliv použití odlišné definice mzdového rozdílu mezi 
muži a ženami v ČR oproti ústřední definici. K ilustraci odlišných výsledků při použití jiných 
definic použiji data z šetření v domácnostech EU-SILC. 
Výsledná odlišnost mezi použitím ústřední a české definice je patrná, mzdový rozdíl je o 3 
procentní  body  nižší  při  použití  ústřední  definice.  Snížení  mzdového  rozdílu  použitím 
mediánu  namísto  průměru  ukazuje  tabulka  2.  Při  české  definici  s měsíčními  mzdami  a 
pracovní dobou nejméně 30 hodin týdně vyvolá použití mediánu snížení mzdového rozdílu 
o 2,20, kdežto při ústřední definici s hodinovými mzdami a pracovní dobou nejméně 15 hodin 
týdně snížení pouze o 0,43. 
Pokud by česká definice užila také průměr, bude mzdový rozdíl o 5,19 vyšší než v případě 
ústřední definice. Tato odlišnost zahrnuje rozdílný vliv použití měsíčních (zvýšení mzdového 
rozdílu)  versus  hodinových  mezd  a  pracovní  doby  nejméně  30  hodin  (snížení  mzdového 
rozdílu) versus nejméně 15 hodin. Zahrnutí hypotetické smíšené definice, která se od ústřední 
liší pouze užitím měsíční hrubé mzdy namísto hodinové, umožňuje posoudit vliv jednotlivých 
odlišností  definic.  Při výpočtu  mzdového  rozdílu  z průměrných  mezd  způsobí  použití 
měsíčních  mezd  namísto  hodinových  zvýšení  mzdového  rozdílu  o 5,85, zatímco  zahrnutí 
zaměstnanců s pracovní dobou nejméně 30 hodin týdně namísto 15 hodin snížení o 0,66. 
 
Tabulka 2 Výsledky mzdových rozdílů v závislosti na použité definici 
Průměr mezd (Kč)  Mzdový 
rozdíl (v %)  Medián mezd (Kč)  Mzdový 
rozdíl (v %) 
 
ženy  muži    ženy  muži   
Česká definice  14423  19326  74,63  12806  16667  76,83 
Smíšená definice  14240  19251  73,97  12806  16667  76,83 
Ústřední definice  88,3014  110,6282  79,82  79,1974  98,6842  80,25 
Pozn.: Smíšená definice uvažuje zaměstnance pracující nejméně 15 hodin týdně a k výpočtu mzdového rozdílu 
používá hrubé měsíční mzdy. Údaje jsou počítány s vahami (převážené na celou populaci). 
Zdroj: Vlastní výpočet na základě mikrodat Životní podmínky 2005 (Český statistický úřad). 
                                                
20 Mzdové rozdíly v malých a velkých podnicích nejsou v této práci zachyceny, neodhaduji proto směr možného 
zkreslení výsledného mzdového rozdílu.   12 
Pokud by naopak česká i ústřední definice používaly medián, bude mzdový rozdíl při české 
definici o  3,42  procentní body vyšší. Při výpočtu mzdového  rozdílu z mediánových mezd 
způsobí  použití  měsíčních  mezd  namísto  hodinových  zvýšení  mzdového  rozdílu  o  3,42, 
zatímco zahrnutí zaměstnanců s pracovní dobou nejméně 30 hodin týdně namísto 15 hodin 
nemá  na  mzdový  rozdíl  vliv.  Předpokládané  efekty  jednotlivých  odlišností  definic  se 
potvrdily, přičemž vliv vynechání zaměstnanců s pracovní dobou 15-30 hodin na mzdový 
rozdíl je velmi malý. To je způsobeno malým podílem žen i mužů pracujících 15-30 hodin 
týdně. Výrazný rozdíl tedy vzniká při použití měsíčních a hodinových mezd. 
 
4.3 Diverzifikace mzdového rozdílu v závislosti na použitém zdroji dat 
 
V současnosti  není  v EU  sjednocen  zdroj  dat  k výpočtu  mzdového  rozdílu  mezi  muži  a 
ženami.  Kromě  již  zmíněných  rozdílů  vzniklých  použitím  odlišných  definic  výpočtu  zde 
vystupují  také  odlišné  výsledky  z šetření  v domácnostech  a  podnikových statistik. Šetření 
v domácnostech  spoléhají  na  důvěryhodnost  informací  sdělených  respondenty,  přičemž 
dotazování na příjmy je obecně velmi citlivé a dochází často k přílišnému zaokrouhlování 
údajů či snižování hodnot z důvodu nedůvěry k zachování anonymity poskytnutých dat, ale i 
k „utajování“ části příjmů před partnerem a k opomenutí některých příjmů. Dále mohou být 
ovlivněny  metodikou  výběru  náhodného  vzorku  a  potýkají  se  s odmítáním  respondentů 
odpovídat, přičemž může docházet k odlišným metodikám dopočtů dat za celou populaci. 
Nesporný  přínos  šetření  v  domácnostech  je  v možnosti  získat  údaje  o  charakteristikách 
jednotlivců i domácností a patrně nejpřesnější údaje o skutečně odpracované době. 
 
Tabulka 3 Výsledky mzdových rozdílů v závislosti na použitém zdroji dat za rok 2002 
  SES  GPG  Rozdíl    SES  GPG  Rozdíl 
Itálie  81  94  13  Dánsko  80  82  2 
Portugalsko  80  92  12  Lucembursko  81  83  2 
Řecko  75  83  9  Maďarsko  83  84  1 
EU  77  84  7  Slovensko  72  73  1 
Rakousko  74  80  6  Nizozemí  81  81  0 
Lotyšsko  79  84  5  Španělsko  80  79  -1 
VB  73  77  4  Švédsko  85  83  -2 
Belgie  83  87  4  Finsko  82  80  -2 
Německo  74  78  4  Litva  87  84  -3 
Francie  83  87  4  Polsko  93  89  -3 
Kypr  72  75  3  Slovinsko  95  91  -4 
Estonsko  73  76  3  Irsko  85  81  -4 
ČR  79  81  2   
Pozn.: GPG neboli „gender pay gap“ (mzdový rozdíl mezi muži a ženami) představuje „oficiální“ hodnoty, SES 
(strukturální statistika výdělků) představuje výsledky z podnikových šetření. 
Zdroj: Holý, Holá (2006). 
 
Naproti tomu u podnikových statistik jsou údaje čerpány ze mzdových databází podniků a 
tedy  výrazně  přesnější,  u velkoplošného  pokrytí  podniků  (např.  v případě  Informačního 
systému o platu pro nepodnikatelskou sféru užívaného Českým statistickým úřadem) se navíc 
snižují  metodické  odlišnosti  při dopočtech.  Při nedostatečném  pokrytí,  např.  ve  smyslu   13 
odvětví, a použití odlišných výběrových metod může ale kvůli segregaci v zaměstnáních dojít 
k nesystematickému zkreslení průměrných mezd mužů a žen, a tím i k deformaci mzdového 
rozdílu.  Výsledkem  využití  odlišných  zdrojů  bývá  menší  mzdový  rozdíl  u šetření 
v domácnostech, jehož hlavním důvodem je snižování hodnot respondenty a odmítání účasti 
vysokopříjmových domácností  v šetření. 
Volnost ve výběru zdroje dat v jednotlivých zemích EU zabraňuje mezinárodnímu srovnání, 
přičemž většina zemí uvádí výsledky, které jsou příznivější (s menším mzdovým rozdílem), 
ale méně reálné. Snahou Eurostatu je přimět všechny členské země k používání dat z šetření 
v domácnostech  EU-SILC,  kde  ale  může  docházet  ke  zmíněnému  zkreslení  výsledků. 
Na druhou stranu je pro mezinárodní srovnání nejdůležitější sjednocení zdroje dat, které by 
použití EU-SILCu jako povinného šetření ve všech členských zemích EU umožnilo. 
Důsledky odlišných způsobů zjišťování mezd jsou zřetelně vidět v tabulce 3, která porovnává 
„oficiální“ hodnoty  mzdových rozdílů mezi muži a ženami uváděné Eurostatem s výsledky 
z podnikového šetření. 
Největší  rozdíly  mezi  „oficiálními“  hodnotami  GPG  a  hodnotami  přesně  zjištěnými 
z podnikového šetření SES jsou v jižních státech, ty používají data z šetření v domácnostech. 
Celkově  je  tímto  způsobem  mzdový  rozdíl  v oficiální  statistice  vůči  SES  zkreslen  o  7 
procentních  bodů,  což  je  značná  disproporce,  která  již  nemůže  být  vysvětlována  jako 
metodická  odlišnost  v dopočtech  či  výpočtech  hodinových  výdělků.  Tyto  metodické 
odlišnosti způsobují např. rozdíl 2 procentních bodů pro ČR (Holý, Holá, 2006). 
 
5 Interpretace výsledků 
 
Následující  kapitola  5.1  uvádí  výsledky  mzdových  i  participačních  rovnic  (tabulka  4) 
Heckmanova  modelu,  ale  také  běžného  modelu  s metodou  OLS.  Kapitola  5.2  srovnává 
výsledky rozkladu mzdového rozdílu (graf 1) Oaxaca-Blinderovou a Cottonovou metodou 




Výsledky Heckmanova modelu jsou uvedeny ve sloupcích (1) a (2) tabulky 4. Vzdělání má 
podle  očekávání  u obou  skupin  pozitivní  vliv  na  mzdu.  Zajímavé  ale  je,  že  když  ženy 
dosáhnou o jeden rok studia více, jejich mzda se zvýší více než mzda mužů. Mzdová funkce 
v závislosti na vzdělání žen leží pod mzdovou funkcí mužů, ale je strmější (viz příloha 2). 
S vyšším  vzděláním  tedy  mzda  žen  roste  rychleji.  Další  rok  pracovních  zkušeností 
(ODPRAC_LET) má ale větší pozitivní vliv na mzdu mužů. Kvadrát této proměnné navíc 
u žen není signifikantní. 
Pokud mají ženy uzavřenou smlouvu na dobu neurčitou namísto smlouvy na dobu určitou, 
jejich  mzda  se  zvýší  více  než  u mužů,  ačkoli  u  mužů  koeficient  není  signifikantní. Toto 
zjištění je překvapivé zejména proto, že podíl žen a mužů se smlouvou na dobu neurčitou je 
téměř stejný (85 % a 87 %). U žen se také ukázal větší pozitivní vliv na mzdu, pokud žijí 
v Praze, přičemž podíl zaměstnaných žen a mužů žijících v Praze je též stejný . 
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Tabulka 4 Výsledky modelu 
  Heckman  OLS 
  MUŽI  ŽENY  MUŽI  ŽENY 
LnW  (1)  (2)  (3)  (4) 
VZD_ROKY  0,0378  0,0476  0,0445  0,0473 
  (0,0051)  (0,0047)  (0,0050)  (0,0047) 
ODPRAC_LET  0,0173  0,0060  0,0224  0,0057 
  (0,0028)  (0,0030)  (0,0027)  (0,0028) 
ODPRAC_LET2  -0,0003  -0,0001*  -0,0005  -0,0001* 
  (0,0001)  (0,0001)  (0,0001)  (0,0001) 
SMLOUVA  0,0542*  0,1093  0,0530*  0,1091 
  (0,0285)  (0,0220)  (0,0293)  (0,0225) 
KRAJ1  0,1466  0,2186  0,1445  0,2184 
  (0,0263)  (0,0241)  (0,0270)  (0,0247) 
KZAM0  0,6777  0  0,6906  0 
  (0,0714)    (0,0742)   
KZAM1  0,5806  0,5516  0,5897  0,5522 
  (0,0699)  (0,0641)  (0,0706)  (0,0657) 
KZAM2  0,3395  0,4246  0,3464  0,4251 
  (0,0530)  (0,0369)  (0,0536)  (0,0378) 
KZAM3  0,3822  0,3934  0,3996  0,3932 
  (0,0441)  (0,0298)  (0,0440)  (0,0305) 
KZAM4  0,1832  0,3307  0,2030  0,3304 
  (0,0489)  (0,0318)  (0,0492)  (0,0326) 
KZAM5  0,1019  0,0410*  0,1141  0,0406* 
  (0,0480)  (0,0310)  (0,0482)  (0,0316) 
KZAM6  0,0049*  0,0190*  -0,0095*  0,0190* 
  (0,0700)  (0,0556)  (0,0678)  (0,0569) 
KZAM7  0,1750  0,1396  0,1934  0,1395 
  (0,0408)  (0,0344)  (0,0405)  (0,0352) 
KZAM8  0,1360  0,1869  0,1494  0,1865 
  (0,0428)  (0,0387)  (0,0424)  (0,0396) 
KONSTANTA  3,6799  3,3136  3,5069  3,3228 
  (0,0809)  (0,0746)  (0,0745)  (0,0671) 
PARTICIPACE      R
2  R
2 
NEPR_PRIJ  -0,000007  -0,000010  0,35  0,44 
  (0,000001)  (0,000001)     
VEK_30  0,0855*  -0,1675     
  (0,0787)  (0,0735)     
VEK31_45  0,8737  0,7146     
  (0,0660)  (0,0910)     
PRIT_PARTNER  0,5101  0,4123     
  (0,0644)  (0,0504)     
DETI_05  0,7166  -1,2438     
  (0,0866)  (0,0736)     
DETI6_15  0,5179  0,3573     
  (0,0812)  (0,0767)     
VZDEL_SEK  1,4242  1,1074     
  (0,0794)  (0,0624)     
VZDEL_TER  1,8253  1,3254     
  (0,0878)  (0,0855)     
KONSTANTA  -0,6318  -0,2601     
  (0,1073)  (0,1098)     
RHO  -0,3685  0,0185     
  (0,0598)  (0,0566)     
SIGMA  0,3458  0,3022     
  (0,0106)  (0,0086)     
LAMBDA  -0,1274  0,0056     
  (0,0219)  (0,0171)     
Pozn: Uvedené hodnoty (kromě hodnot označených hvězdičkou) jsou signifikantní na 95% hladině významnosti. 
Standardní chyby jsou uvedeny v závorce. Popis jednotlivých kódů KZAM je popsán v příloze 1. 
Zdroj: Vlastní výpočet. 
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U  všech  dummy  proměnných  druhů  zaměstnání  se  projevil  dle  očekávání  pozitivní  vliv 
na mzdu. Nejnižší průměrné mzdy (Český statistický úřad, 2005) jsou ve skupině 9 (pomocní 
a  nekvalifikovaní  pracovníci),  která do  modelu  není  zahrnuta kvůli kolinearitě. Ve  všech 
ostatních skupinách je tedy vzhledem k vynechané skupině vliv na mzdu kladný. U obou 
pohlaví má vysoký pozitivní vliv na mzdu příslušnost ke skupině 1 – zákonodárci, vedoucí a 
řídící pracovníci. Pokud ale muži pracují ve vedoucích pozicích, jejich mzda se zvýší více než 
v případě žen. U obou pohlaví není signifikantní proměnná KZAM6 – kvalifikovaní dělníci 
v zemědělství a lesnictví – podíl žen i mužů zaměstnaných v této skupině je ale velmi malý 
(1,9 %  a 1,7 %). U žen není signifikantní ještě proměnná KZAM5 - provozní pracovníci 
ve službách a obchodě, ačkoli podíl žen pracujících v této skupině je výrazně větší než podíl 
mužů (16 % a 8 %). 
Spodní část tabulky 4 uvádí výsledky participačních rovnic. U mužů i u žen jsou koeficienty 
signifikantní  (kromě  VEK_30  u  mužů)  a  poměrně  vysoké.  Vliv  nepracovního  příjmu 
domácnosti na participaci mužů i žen je negativní a u žen mírně větší. Koeficienty jsou velmi 
malé, což ale neubírá na jejich vlivu, protože vyjadřují vliv 1% nárůstu ročního nepracovního 
příjmu uvedeného v jednotkách Kč. 
Vliv věku na participaci se u mužů a žen výrazně liší. V případě jedinců mladších 30ti let je 
vliv na participaci mužů kladný, ale nesignifikantní. U žen je koeficient záporný, neboť toto je 
období, kdy ženy zakládají rodinu a jejich participace je nízká. U věku 31 až 45 let jsou 
koeficienty u mužů i žen pozitivní, muži ale mají větší tendenci participovat na trhu práce. 
Vliv  přítomnosti  dětí  v domácnosti  na  participaci  mužů  a  žen  se  výrazně  liší.  Výsledky 
potvrzují intuitivní skutečnost, že ženy s dětmi v předškolním věku na trhu práce neparticipují 
a vstupují na trh práce v době, kdy jejich děti chodí do školy. U mužů přítomnost dětí zvyšuje 
pravděpodobnost  participace  na  trhu  práce,  a  to  dokonce  více  v období,  kdy  jsou  děti 
v předškolním věku. Tento závěr je kompatibilní s vlivem přítomnosti dětí na participaci žen. 
V období, kdy jsou v domácnosti děti v předškolním věku, jsou ženy často v domácnosti a 
muži zajišťují finanční potřeby domácnosti. U dummy proměnných sekundárního i terciálního 
vzdělání se prokázal pozitivní vliv na participaci jak u mužů, tak u žen, opět s větším sklonem 
k participaci u mužů. 
 
5.2 Rozklad mzdového rozdílu 
 
Mzdový rozdíl, vyjádřený jako rozdíl průměrných logaritmů hodinových mezd (v rovnici (11) 
výraz na levé straně), činí 0,21. Použití Heckmanova modelu a Oaxaca-Blinderovy metody 
rozkladu  (první  sloupec  grafu  1)  poukazuje  na  negativní  efekt  výběru  -0,04  (-18,2  % 
mzdového rozdílu). Toto zjištění znamená, že potenciální mzdový rozdíl mezi muži a ženami 
by byl větší než pozorovaný rozdíl, který zachycuje pouze pracující. Pokud by neparticipující 
jedinci začali pracovat, mzdový rozdíl by se výrazně zvýšil. 
Efekt vybavení ukazuje, o kolik by průměrná mzda mužů převýšila průměrnou hypotetickou 
mzdu žen, pokud by charakteristiky žen byly odměňovány stejně jako charakteristiky mužů 
(rovnice (11)). Kdyby měly ženy stejné průměrné charakteristiky jako muži, efekt vybavení 
by byl nulový. Výsledky rozkladu mzdového rozdílu poukazují na téměř nulový a dokonce 
záporný efekt vybavení (resp. -0,0014, což představuje -0,7 %), to znamená, že regrese se 
zahrnutými proměnnými nepomohla vysvětlit mzdový rozdíl, neboť mezi charakteristikami 
pracujících mužů a žen není velký rozdíl.   16 
Velikost  efektu  vybavení  je  ovlivněna  počtem  vysvětlujících  proměnných,  neboť  každá 
z vysvětlujících  proměnných  se  pozitivně  nebo  negativně  podílí  na  výsledném  efektu 
vybavení. European Commission (2003) se na základě empirických studií přiklání k názoru, 
že větší počet vysvětlujících proměnných způsobuje menší efekt vybavení. V tomto modelu je 
např. dílčí efekt vybavení způsobený devíti proměnnými KZAM záporný. Vypuštění těchto 
proměnných z modelu by vedlo ke zvýšení efektu vybavení, ačkoli by pravděpodobně došlo 
také k mírné změně ostatních koeficientů odhadu. Z teoretického hlediska ovšem není pro toto 
tvrzení opodstatnění. 
Téměř  nulový  efekt  vybavení  spolu  s negativním  efektem  výběru  vede  k  závěru,  že 
ve skupině  mužů  pracují  jednotlivci  s nízkou  i  vysokou  produktivitou,  zatímco  mezi 
pracujícími ženami převažují ty s vysokou produktivitou. 
Efekt  odměňování  ukazuje  rozdíl  mezi  hypotetickou  mzdou  žen  a  průměrnou  skutečnou 
mzdou  žen,  pokud  by  průměrné  charakteristiky  mužů  byly  stejné  jako  průměrné 
charakteristiky  žen.  Kdyby  byly  charakteristiky  mužů  a  žen  odměňovány  stejně,  efekt 
odměňování by byl nulový. Z grafu 1 je ale vidět, že efekt odměňování je velmi velký (0,25, 
což činí 118,7 %). Přesnější je považovat tuto část mzdového rozdílu spíše za nevysvětlenou, 
jejíž součástí je patrně efekt diskriminace stejně jako další nevysvětlené složky (např. vliv 
segregace v zaměstnání). 
 






















Zdroj: Vlastní výpočet. 
 
Druhý sloupec grafu 1 rozkládá mzdový rozdíl podle Cottona, tzn. že efekt odměňování je 
rozdělen na „diskriminační“ efekt v neprospěch žen a na „diskriminační“ efekt ve prospěch 
mužů. Za nediskriminující mzdovou strukturu není považovaná struktura mezd mužů, výchozí 
struktura je někde mezi strukturou mezd mužů a mezd žen, ovšem blíže ke struktuře mezd 
mužů, neboť jejich podíl v pracující populaci je větší. Koeficient β * v rovnici (13) je vážený 
podílem mužů v pracující populaci (56,83 %) a tedy menší než koeficient  β ˆ M v rovnici (12).   17 
Následkem  je,  že  efekt  vybavení  dosahuje  při  použití  Cottonovy  metody  rozkladu  ještě 
větších  záporných  hodnot  (-0,01,  neboli  -4,8  %),  neboť  rozdíly  v pozorovaných 
charakteristikách pracujících mužů a žen jsou malé. Efekt odměňování je rozdělen na dvě 
části  –  „diskriminace“  v neprospěch  žen  je  výrazně  větší  (72,9  %)  než  „diskriminace“ 
ve prospěch mužů (51,2 %).  
Pokud by byla použita metoda nejmenších čtverců bez zahrnutí vlivu participace (třetí sloupec 
grafu 1), byl by efekt vybavení také záporný, byť velmi malý (-0,0015, resp.-0,7 %), neboť 
jsou  zahrnuty  pouze  pracující  ženy,  jejichž  charakteristiky  se  ukazují  jako  lepší,  a  vliv 
neparticipujících  jednotlivců  na  potenciální  mzdový  rozdíl  je  ignorován.  V případě  méně 
extrémní nediskriminační mzdové struktury (čtvrtý sloupec) je efekt vybavení opět záporný a 
mírně vzrůstá (-0,01, resp. -4,8 %). 
Studie  genderového  rozdílu  (European  Commission,  2003),  která  rozkládá  mzdový  rozdíl 
v EU  na základě  dat  z šetření  ECHP  z roku  1998,  dochází  k podobným  závěrům. 
Oaxaca-Blinderova dekompozice při použití Heckmanova modelu poukazuje na více než 40% 
záporný efekt výběru. Efekt odměňování je též velmi vysoký – přes 120 % - a efekt vybavení 
představuje  necelých  20  %.  Výsledky  jsou  ale  ovlivněny  odlišnými  zdroji  dat  a  jejich 
možnostmi. 
Námětem  k další  studii  by  bylo  zahrnutí  proměnných,  které  by  dostatečně  podrobně  
rozlišovaly druhy zaměstnání a sektory, v nichž jednotlivci pracují. Umožnilo by to vysvětlit 
další  část  z nevysvětleného  rozdílu  (efektu  odměňování)  oddělením  vlivu  segregace 
v zaměstnání.  Značná  část  mzdového  rozdílu  je  totiž  pravděpodobně  způsobena  právě 
segregací v zaměstnání, neboť v zaměstnáních, kde převažují ženy, jsou mzdy obecně nižší.
   
Většina empirických výzkumů vlivu segregace v zaměstnání na mzdové rozdíly je založena 
na amerických datech, např. Groshen (1991) uvádí 1/2 až 2/3 vliv segregace. Pouze málo 
evropských  studií  se  detailně  zabývá  vlivem  segregace  v zaměstnání  na  mzdový  rozdíl. 
Oglobinova  studie  (1999)  je  první  prací,  která  zkoumá  vliv  segregace  v zaměstnání 
na mzdový rozdíl v tranzitivních zemích. Na ruských datech z let 1994-1996 ukazuje více než 
80% efekt segregace. Jurajda (2003) na základě dat z roku 1998 uvádí, že v České republice a 





Tato studie se zabývá genderovými rozdíly na českém trhu práce, srovnává mzdové rovnice 
mužů a  žen a zkoumá strukturu mzdového rozdílu. K odhadu mzdových rovnic je využit 
Heckmanův model, jehož výhodou je zahrnutí vlivu neparticipujících jedinců. Pokud by byl 
vliv  participace  na  výši  mezd  ignorován,  působení  jednotlivých  faktorů  na  mzdu  bude 
pravděpodobně zkresleno. Použitá mikrodata umožňují využití proměnných, které ovlivňují 
jednotlivce v rozhodování o participaci na trhu práce. To umožňuje nejen reálnější posouzení 
vlivu různých faktorů na mzdový rozdíl, ale také porovnání pozorovaného a potenciálního 
mzdového rozdílu, který by vznikl, pokud by se do trhu práce zapojili i neparticipující jedinci. 
Chceme-li usilovat o zvýšení participace žen na trhu práce, potenciální mzdový rozdíl by 
mohl být důležitějším ukazatelem než pozorovaný rozdíl.  
Genderový mzdový rozdíl se skládá z několika částí. Tato studie poukazuje na téměř nulový 
efekt vybavení, neboli část mzdového rozdílu, která je způsobena odlišnými charakteristikami   18 
mužů a žen a ostatními charakteristikami zaměstnání a která odráží rozdíly v produktivitě. 
Negativní  20%  efekt  výběru  (vliv  participace)  nasvědčuje  tomu,  že  pokud  by  pracovali 
v současnosti  neparticipující  jednotlivci,  byl  by  potenciální  mzdový  rozdíl  mezi  muži  a 
ženami větší než pozorovaný rozdíl, který zachycuje pouze pracující. Nízký efekt vybavení 
spolu  s negativním  efektem  výběru  podporuje  fakt,  že  v České  republice  pracují  muži 
s nízkou  i  vysokou  produktivitou,  zatímco  mezi  skupinou  pracujících  žen  převažují  ženy 
s vysokou produktivitou. 
Mzdový rozdíl mezi muži a ženami je nejpatrnějším ukazatelem genderových rozdílů na trhu 
práce.  Sledování  pokroku  ve  snižování  nerovností  prostřednictvím  mzdového  rozdílu  je 
možná  jednoduché,  ale  rozhodně  není  dostačující.  Prvním  problémem  při  mezinárodním 
srovnání je rozdílný zdroj dat a odlišnost použité definice pro výpočet rozdílu. Různá definice 
v případě českých dat Životní podmínky 2005 by mohla způsobit rozdíl až 3 procentních bodů 
při  použití  měsíčních  namísto  hodinových  mezd.  Ovšem  ani  snížení  mzdového  rozdílu 
na národní  úrovni  nemusí  nutně  znamenat  zlepšení  situace.  Pokud  je  například  zavedena 
politika,  která  odrazuje  ženy  s nízkou  kvalifikací  či  vzděláním  –  tedy  ženy  s potenciální 
nízkou  mzdou  –  od participace  na  trhu  práce,  dojde  pravděpodobně  ke snížení  mzdového 
rozdílu. Takové snížení pak nesvědčí o zlepšení pozice žen, ale spíše o další deformaci trhu 
práce. 
Nedávný  vývoj  legislativy  v České  republice  patrně  tento  stav  ještě  prohloubí.  Zavedení 
některých  politik,  např.  společného  zdanění  a  výrazné  zvýšení  rodičovského  příspěvku, 
pravděpodobně  odradí  další  část  žen  s nízkou  produktivitou  a  potenciální  nízkou  mzdou 
od participace na trhu práce. Mzdový rozdíl v neupravené formě by tak poklesl, což na první 
pohled signalizuje snížení mzdové nerovnosti mezi muži a ženami na trhu práce. Zajímavé by 
bylo  porovnat  v České  republice  změny  v participaci  žen  a  změny  jednotlivých  složek 
mzdového rozdílu s odstupem několika let po zavedení zmíněných politik. 
Zkoumání vývoje mzdového rozdílu, resp. jeho složek a vlivu neparticipujících jedinců je 
důležité pro posouzení vlivu zaváděných politik a mělo by být předmětem dalšího zkoumání. 
Pokud  by  se  projevil  očekávaný  negativní  vliv  některých  politik  či  jiného  faktoru 
na participaci  žen  a  v souvislosti  s tím  i  na  mzdový  rozdíl,  bylo  by  třeba  zvážit 
ospravedlnitelnost realizace těchto politik a případně je modifikovat tak, aby jejich dopady 
dále nedeformovaly trh práce žen. 
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Příloha 1 – Popis kódů KZAM 
 
KZAM0  příslušníci armády 
KZAM1   zákonodárci, vedoucí a řídící pracovníci 
KZAM2  vědečtí a odborní duševní pracovníci 
KZAM3   techničtí, zdravotničtí a pedagogičtí pracovníci 
KZAM4  nižší administrativní pracovníci 
KZAM5   provozní pracovníci ve službách a obchodě 
KZAM6   kvalifikovaní dělníci v zemědělství a lesnictví 
KZAM7  řemeslníci a kvalifikovaní výrobci, zpracovatelé a opraváři 
KZAM8  obsluha strojů a zařízení 
KZAM9  pomocní a nekvalifikovaní pracovníci 
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